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Las estrategias de éxito en la retención de talento son aquellas que se diseñan y orientan 
para satisfacer las necesidades y los deseos de los profesionales de la organización. Una 
de estas estrategias es la práctica de éxito vinculada con la progresión, el crecimiento y 
los deseos de los profesionales de la organización. Una de estas estrategias es la práctica 
de éxito vinculada con la progresión, el crecimiento y los retos profesionales. En estos 
casos, los programas de mentoring se enfocan habitualmente a dar apoyo a los 
profesionales en la orientación de su trayectoria. En otros casos, estos programas se 
centran integrando a las nuevas incorporaciones en el ambiente de trabajo, en este 
segundo enfoque el mentoring proporciona a las nuevas incorporaciones un vínculo con 
la nueva organización y fomenta su integración para que sientan que sus opiniones se 
tienen en cuenta. 
 
La importancia del mentoring radica en un modelo y los comportamientos del estilo de 
liderazgo de la compañía, además de ayudar a que los empleados asuman la 
autoresponsabilidad en su desarrollo profesional. El desarrollo de programas de 
mentoring fomenta la satisfacción laboral, el compromiso y la fidelización. También 
permite que las nuevas incorporaciones y las personas que cambian de rol profesional 
asuman sus responsabilidades más rápidamente. 
Esta investigación tiene como problema general de: ¿Cuál es la influencia de la 
aplicación de Mentoring como herramienta de mejora de la productividad y 
competitividad en la empresa TRUNIFOR SAC? Y como objetivo general de aplicar el 
Mentoring como herramienta de mejora de la productividad y competitividad en la 
empresa TRUNIFOR SAC. 
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Success strategies in talent retention are those that are designed and oriented to satisfy the 
needs and desires of the professionals of the organization. One of these strategies is the 
practice of success linked to the progression, growth and desires of the professionals of the 
organization. One of these strategies is the practice of success linked to progression, growth 
and professional challenges. In these cases, mentoring programs are usually focused on 
supporting professionals in the orientation of their career. In other cases, these programs are 
focused on integrating the new incorporations into the work environment, in this second 
approach, mentoring provides the new incorporations with a link with the new organization 
and encourages their integration so that they feel that their opinions are taken into account. . 
 
The importance of mentoring lies in a model and behaviors of the company's leadership 
style, in addition to helping employees assume self-responsibility in their professional 
development. The development of mentoring programs promotes job satisfaction, 
commitment and loyalty. It also allows new incorporations and people who change 
professional roles to assume their responsibilities more quickly. 
This research has as a general problem: What is the influence of the application of 
Mentoring as a tool to improve productivity and competitiveness in the company 
TRUNIFOR SAC? And as a general objective of applying Mentoring as a tool to improve 
productivity and competitiveness in the company TRUNIFOR SAC. 
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Las empresas desarrolladas hoy en día son muchas, algunas persisten y otras desaparecen, 
se da porque muchos empresarios dirigen sus empresas de forma empírica, no hacen uso de 
las herramientas de gestión, no contratan personal idóneo, y otros. Incorporar el Mentoring 
como herramienta ayudará a mejorar el desempeño de los colaboradores dentro de una 
organización, así se pretende vincular Empresa - Trabajador, creando beneficios mutuos. 
 
El Mentoring está reconocido hoy en día como herramientas muy beneficiosas para el 
desarrollo profesión, es la práctica donde dos personas, una de ellas con una sobrada 
experiencia en el mundo laboral y la otra con una especie de talento que nos interesa 
desarrollar en la organización, donde la persona con experiencia (mentor) se comprometen 
durante un periodo de tiempo limitado contribuir con su experiencia al desarrollo personal 
y profesional de la persona con talento (Mentorizado). 
 
Mentoring es una respuesta a la pregunta: “Cómo puede ser el aprendizaje, un catalizador o 
vehículo para el cambio? En muchos sectores de la vida se promueve, la idea de educación 
o aprendizaje como un mecanismo para el cambio. El aprendizaje que es controlado por el 
que la imparte y no permite al educando tomar ninguna responsabilidad por su aprendizaje, 
es un modelo jerárquico de arriba abajo, en el cual poder y control permanece con el 
educador, maestro o entrenador. El Mentoring es una vía para promover un mejor 
desarrollo profesional y personal de los individuos. 
 
En el presente trabajo de investigación se determinará si el Mentoring es una herramienta 
de motivación para la productividad de las empresas, utilizando como medio de prueba a la 









CAPITULO I: ASPECTOS DE LA PROBLEMATICA 
 
1.1.Descripción de la realidad problemática 
 
Este mundo globalizado, donde la ciencia y la tecnología avanzan, merece ir acompañado 
de un capital humano más capacitado, y preparado para asumir nuevos retos. La ciencia y la 
tecnología son dos variantes que han hecho un mundo simplificado, pero para que esto sea 
cierto realmente debemos estar preparados para dominar la ciencia y la tecnología, y no 
suceda lo contrario a esto. El éxito de las empresas ya no se mide en aspectos cualitativos, 
ahora se requiere de mayor responsabilidad e interés con el desarrollo de los trabajadores y 
de la comunidad por la que se está rodeada. Debido a estos cambios que se vienen dando, 
las empresas, los trabajadores también deben cambiar, para esto deben crear e innovar 
estrategias, objetivos, metas, entre otras. 
 
Las empresas de hoy, debe basarse en el bien común de todos, para así lograr alcanzar el 
éxito. Pero la realidad nos muestra la otra cara de las empresas, donde existe mayor 
explotación por parte de esta para sus trabajadores, donde el clima laboral no es el más 
adecuado; es aquí donde inicia el problema, los trabajadores se sienten desmotivados y 
como consecuencia no realizaran su trabajo de la mejor forma, ya que su pensamiento 
siempre será el de terminar lo más pronto para no tener que complementar con horas extras 
que nunca se les son reconocidas, y que además para ellos implica tener menos tiempo para 
su familia.  
 
Por consiguiente, de esta forma la empresa solo está buscando su bienestar lucrativo y no se 
está enfocando en lo que verdaderamente le puede llevar al éxito, ya que un factor 
sumamente importante como clave del éxito es tener un equipo de trabajo, que se sientan 
identificados con la empresa y que esta no sea solo visto por ellos como su centro de labor, 






Una de las claves del éxito empresarial es retener y potenciar el talento humano. La cultura 
participativa involucra al empleado en la toma de decisiones, fomenta el compromiso y 
posibilita la puesta en marcha de sus habilidades en una organización cuyos cimientos son 
una gestión integral del talento. Retener, sujetar y evitar que se marche el personal implica 
muchas veces acciones de emergencia reactivas, y de efecto inmediato, aunque no 
duradero, como por ejemplo incrementos salariales, promesas de futuro, aunque muchas 
veces son acciones que no llegan al fondo de la cuestión. 
 
Las estrategias de éxito en la retención de talento son aquellas que se diseñan y orientan 
para satisfacer las necesidades y los deseos de los profesionales de la organización. Una de 
estas estrategias es la práctica de éxito vinculada con la progresión, el crecimiento y los 
deseos de los profesionales de la organización. Una de estas estrategias es la práctica de 
éxito vinculada con la progresión, el crecimiento y los retos profesionales. En estos casos, 
los programas de mentoring se enfocan habitualmente a dar apoyo a los profesionales en la 
orientación de su trayectoria. En otros casos, estos programas se centran integrando a las 
nuevas incorporaciones en el ambiente de trabajo, en este segundo enfoque el mentoring 
proporciona a las nuevas incorporaciones un vínculo con la nueva organización y fomenta 
su integración para que sientan que sus opiniones se tienen en cuenta. 
 
El mentoring además de ser un catalizador del proceso de aprendizaje continuo en la 
empresa, acorta la curva de aprendizaje del personal que integra las organizaciones y es útil 
para estructurar la formación que tiene lugar en el puesto de trabajo. En el contexto 
competitivo actual, la empresa necesita profesionales con capacidades para crear una nueva 
visión, concebir y desarrollar una estrategia, resolver problemas operativos, liderar equipos, 
adaptarse y adaptar la empresa a los continuos cambios del entorno, y que, además, estén 
motivados y motiven a sus equipos. 
Con el mentoring, el mentor ayuda al profesional a desarrollar las capacidades más acordes 
con su potencial y a conseguir, con sus comportamientos, aunar conocimientos y 
habilidades con otros colegas para satisfacer los requerimientos globales de la empresa. El 
mentoring se concentra en los logros del individuo -incluido su desarrollo personal- para 
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ayudarle a convertirse en un líder efectivo y fidelizado para la empresa en que presta sus 
servicios.  
La relación sirve de vehículo para el análisis, la reflexión y la acción en áreas seleccionadas 
entre mentor, mentorizado y empresa, y se regula mediante un acuerdo específico entre 
mentor y mentorizado que puede modificarse en función de la evolución de la relación. 
Un programa de mentoring, con su esquema personalizado uno a uno, proporciona una 
aproximación flexible, adaptable, por su propia esencia, a cada caso y en cada momento. Se 
trata de una vía diferente. 
Implementando al mentoring como una herramienta para la motivación del personal de las 
empresas; la organización se beneficia porque el personal que la forma se siente más 
positivo, participativo e integrado. El rendimiento, la productividad y la motivación del 
personal aumentan y, consecuentemente, hay una mayor atracción y retención del personal. 
Por tanto, el coste de formación y desarrollo puede reducirse porque las personas aprenden 
en el propio puesto de trabajo. 
1.1.1.  Formulación del problema 
 ¿Cuál es la influencia de la aplicación de Mentoring como herramienta de mejora de 
la productividad y competitividad en la empresa TRUNIFOR SAC? 
 
1.1.2.  Objeto de estudio 
TRUNIFOR SAC con RUC: 20525640184 y con nombre comercial -, ubicado en: 
CAL.LOS JACINTOS MZA. D LOTE. 07 URB. MIRAFLORES I ETAPA (A 
ESPALDAS DEL BANCO DE NACION-CASTILLA) PIURA - PIURA - CASTILLA. 
Dedicado a y PESCA, EXPLOT. CRIADEROS DE PECES. con CIIU: 05002 como 
actividad Principal. TRUNIFOR SAC tiene 1 local, entre sucursales, oficinas y demás. Y al 






1.2.Justificación e importancia de la investigación 
 
1.2.1. Justificación 
Se considera el mentoring como una vía para promover a las mujeres en el mundo laboral y 
se quiere participar activamente como responsable de un programa, como mentor o como 
receptor de este tipo de ayuda, es necesario plantearse en qué medida alcanzan el éxito los 
programas de mentoring. A corto plazo, sólo se puede medir el éxito de un programa a 
partir de la valoración y la opinión de las personas que han participado en él. 
 Los cambios que pueden reflejarse objetivamente en las estadísticas, como el aumento de 
la presencia de las mujeres en puestos de alta dirección, se producen muy lentamente y, a 
menudo, no pueden ser justificados por la acción de los programas de mentoring, ya que 
son muchos más los factores responsables de la discriminación de las mujeres en el 
mercado laboral. La valoración científica de los resultados de cada uno de los conceptos de 
mentoring se halla todavía en su fase inicial. Por lo general, tan sólo se llevan a cabo 
estudios que recogen el grado de satisfacción de los participantes con la organización del 
proyecto, con la eficacia de las actividades ofrecidas y con la actuación de los mentores y 
de los responsables del programa. Pero ni los éxitos alcanzados ni la evolución que 
suponen, que sólo se puede reconocer después de cierto tiempo, se consideran aspectos del 
programa dignos de convertirse en objeto de estudio. Y así, por ejemplo, apenas existen 
datos sobre qué concepto de mentoring resulta a largo plazo más efectivo para las mujeres.  
Los participantes del Taller Europeo organizado en abril de 1997 pusieron de relieve en sus 
discusiones sobre el tema de mentoring lo difícil que resulta establecer comparaciones entre 
los resultados de los diversos programas para mujeres, ya que cada uno hace hincapié en un 
aspecto distinto. De ahí que, por ahora, las experiencias reunidas hayan de sustituir a los 
estudios de carácter científico. En la actualidad, el equipo que organizó este taller está 
realizando una valoración comparativa de tres proyectos europeos de mentoring, con la 
intención de comparar el éxito de los diversos conceptos aplicados y de observar cuáles son 
las ventajas que el mentoring para mujeres les ofrece a largo plazo en sus trayectorias 
profesionales. Los primeros resultados de este estudio se podrán consultar finales de 1998.  
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De momento contamos con las experiencias de los entendidos europeos y con los resultados 
de sus discusiones como referencia y línea de conducta a seguir. Uno de los temas que más 
ampliamente se discutió en el taller analizaba los problemas que pueden surgir en los 
programas de mentoring. Los siguientes puntos fueron aprobados por todos los 
participantes de la discusión y reflejan, por tanto, los problemas más frecuentes que pueden 
plantearse al llevar a cabo un programa de mentoring. 
La Falta de apoyo que un programa de mentoring no reciba el apoyo suficiente de los 
niveles ejecutivos de una organización puede poner en peligro la aceptación general de todo 
el programa. También la escasez de medios para financiar el proyecto o la falta de una 
infraestructura apropiada pueden provocar, tal y como demuestra la experiencia, el fin de 
un programa de mentoring. Junto a estos problemas originados por deficiencias en la 
organización del programa pueden surgir otros a nivel interpersonal. 
Y en último lugar, aunque no por ello menos importante: las finanzas Tal y como ocurre 
con otros proyectos de promoción hay que aceptar el hecho de que los programas de 
mentoring cuestan dinero. De ahí que sea necesario que los programas internos dispongan 
del personal y los medios económicos suficientes. Que algunas empresas deleguen la 
responsabilidad de estos proyectos en empleados diligentes, como si se tratara simplemente 
de una ocupación secundaria, no puede considerarse más que una mala estrategia dilatoria. 
Precisamente son los recursos humanos los que pueden hacer que un programa de 
mentoring fracase u obtenga el éxito. No hay que olvidar, por otra parte, la importancia de 
los medios económicos, ya que gracias a ellos se pueden organizar, por ejemplo, 
actividades que acompañen y completen el programa.  
Actualmente un que es difícil crear una empresa, más difícil es mantenerla a lo largo del 
tiempo, y en eso parece ser que en España está fracasando, que según las estadísticas de las 
empresas que se crean, el 80% desaparecen en los tres primeros años. En el 2010, en plena 
crisis económica, habría que preguntarse dónde está el espíritu empresarial, y la cultura 
emprendedora.  
Algo está pasando y no lo estamos valorando adecuadamente. Por los que se impone un 
cambio de enfoques; dejar de valorar el éxito de los proyectos o programas por el número 
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de empresas creadas y empezar a tener más en cuenta el número de las consolidadas; 
investigar por qué se produce el nivel tan alto de mortalidad en las empresas. 
 
Por lo tanto, el presente estudio pretende identificar si el mentoring es una herramienta de 
motivación al personal que elabora en la empresa TRUNIFOR SAC y así identificar los 
beneficios que se tiene al utilizarlo. 
1.2.2. Importancia 
La importancia del mentoring radica en un modelo y los comportamientos del estilo de 
liderazgo de la compañía, además de ayudar a que los empleados asuman la 
autoresponsabilidad en su desarrollo profesional. El desarrollo de programas de mentoring 
fomenta la satisfacción laboral, el compromiso y la fidelización. También permite que las 
nuevas incorporaciones y las personas que cambian de rol profesional asuman sus 
responsabilidades más rápidamente. 
Su importancia radica en los grandes beneficios que trae consigo a la organización como: 
Facilitar el aprendizaje organizacional y la adaptación más rápida a los cambios, Retención 
y desarrollo del talento, mejora la comunicación organizacional, la cooperación y el 
compromiso con la organización, reduce el coste de la formación y el desarrollo porque las 
personas aprenden en el propio puesto de trabajo, aumento rendimiento, motivación, 
creatividad, colaboración. 
Diseñar estrategias de mentoring dentro de la empresa TRUNIFOR SAC permitirá mejorar 
la capacidad de aprendizaje interno, para responder de una forma más ágil e innovadora 












1.3.1. Objetivo General:   
  
 Aplicar el Mentoring como herramienta de mejora de la productividad y 
competitividad en la empresa TRUNIFOR SAC. 
1.3.2. Objetivos Específicos: 
 
 Establecer estrategias que generen vínculos y relaciones entre los mentores y 
Directivos para reforzar el desarrollo profesional y la consecución de los objetivos 
de la organización. 
 Establecer indicadores que midan la productividad fidelidad, rendimiento, 
rentabilidad en la organización  
 Mejorar los costos   de la formación y el desarrollo con mecanismo de 


















CAPITULO II: MARCO TEORICO 
 
2.1. Antecedentes de la investigación 
 
(Suhey, 2008) conceptualizo en su investigación titulada “Diseño de estrategias de 
mercadeo para una empresa virtual en colombia”. Como objetivo propuso mejorar el 
posicionamiento de la empresa en el mercado.1 
 
(Diaz, 2006) planteo en otra investigación realizada titulado “Aplicación de estrategias 
motivacionales para incrementar la satisfacción laboral de los trabajadores 
administrativos”. Como objetivo de motivar al personal dentro de una organización y 
marcar diferencia, logrando metas y objetivos fijos, reduciendo costas. 
2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Definición de Mentoring 
 
El mentor no tiene por qué ser una persona mayor en edad, puede ser de igual edad e 
incluso más joven que su tutelado. Lo que sí necesita es ser poseedor de una experiencia 
mayor para poder guiar a éste mediante consejos, enseñanzas y prestarle la ayuda adecuada, 
no sólo en el ámbito profesional sino también en el personal. Debe llevar a cabo su rol de la 
forma más idónea y correcta, disponer de tiempo para dedicarlo a su tutelado, prestar sus 
conocimientos de forma desinteresada y tener mucha energía para volcar, fomentar y 
mantener una relación de este tipo. 
 
El mentoring es un proceso mediante el cual una persona con más experiencia (el mentor) 
enseña, aconseja, guía y ayuda en el desarrollo personal y profesional de otra (el tutelado), 
invirtiendo tiempo, energía y conocimientos. 
El Mentoring además de ser catalizador del proceso de aprendizaje continuo en la empresa, 
acorta la curva de aprendizaje del personal que integra las organizaciones y es útil para 
estructurar la formación que tiene lugar en el puesto de trabajo. 
                                                 
1 Tesis - Politécnico Gran Colombia – Escuela de Post  Grado - Colombia 
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El mentor no tiene por qué ser una persona mayor de edad, puede ser igual edad e incluso 
más joven que su tutelado, lo que su necesita es ser poseedor de una experiencia mayor 
para poder guiar a este mediante consejos y enseñanza y prestarle la ayuda adecuada, no 
solo en el ámbito profesional sino también en el personal. Debe llevar a cabo su rol de la 
forma más idónea y correcta, disponer de tiempo para dedicarlo a su tutelado, prestar sus 
conocimientos de forma desinteresada y tener mucha energía para volcar, fomentar y 
mantener una relación de este tipo. 
El Mentoring   es un proceso mediante el cual una persona   con más experiencia (el 
mentor) enseña, aconseja, guía y ayuda en el desarrollo personal y profesional a otra (el 
mentorizado), invirtiendo tiempo, energía y conocimientos.2 
2.2.2. Tipos de Mentoring 
2.2.2.1 Mentoring natural 
Se da de forma espontánea, situación que todos hemos vivido alguna vez en la que 
una persona nos proporciona un consejo o información y ese consejo o información 
no son útiles. El encuentro se produce de manera casual, y la persona que actúa 
como consejero no es consciente del impacto que han producido sus palabras, pero 
sin embargo han estado encaminadas a ayudar al otro. 
Puede incluso ocurrir que ese consejo o la narración de una experiencia no sepamos 
valorarla en el momento que la recibimos, o no alcancemos a ver su importancia 
hasta pasado el tiempo. 
2.2.2.2. Mentoring situacional 
Cuando acudimos o escogemos a alguien de mayor experiencia para nos aporte 
apoyo, desarrollo, estímulo, construyendo una relación informal, sin reglas, ni 
método. No existe una evaluación de los resultados o beneficios que se obtienen con 
dicha relación. 
                                                 
2 http://www.uhu.es/mjesus.moreno/docencia/asignatura-01%20de/TEMA-15/mentoring%20t15.pdf 
Universidad de Huelva. España 
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Este tipo de mentoring suelde darse porque alguien descubre en nosotros a una 
persona con potencial o talento, a la que merece la pena apoyar para lograr sus 
objetivos, para que ese talento no se desperdicie o bien porque uno mismo aprecia 
en una persona de más experiencia ciertas características que le pueden ayudar, 
porque esa persona le da confianza, buenos consejos, está relacionada o la considera 
un ejemplo. 
2.2.2.3. Mentoring formal  
Este tipo de mentoring normalmente es implantado dentro de una organización en el 
cual aparece una nueva figura el coordinador, que es clave y quien se encarga de la 
definición del proceso, su implantación su seguimiento y evaluación. En este tipo de 
mentoring el Mentor y el Mentorizado son formados o instruidos para asumir sus 
roles dentro del programa. 
2.2.3. Objetivo del Mentoring 
El objetivo del Mentoring es identificar y aumentar la fortaleza del que los autores llaman 
“Mentorizado” a través de la figura del “Mentor”, mejorar el rendimiento, alcanzar 
objetivos previstos, fortalecer la ventaja competitiva de la organización, formar a nuevas 
personal, retener el talento y facilitar la transición a nuevos puestos de trabajo.3  
2.2.4. Importancia del Mentoring  
En la perspectiva actual de la gestión empresarial nadie discute la importancia del factor 
innovación como variable crítica de la evolución futura de una Empresa. El trabajo se 
diseña por su valor añadido de conocimiento y se valora, cada vez más la competencia de 
los empleados bajo el enfoque de la adquisición, mantenimiento y desarrollo del 
Conocimiento. Por tanto, la innovación como ventaja competitiva se configura a partir de 
las competencias de las personas, y por tanto, la gestión de la innovación se estructura en 
diferentes políticas de Recursos Humano. 
                                                 
3 http://www.bertoniyasociados.com.ar/. Consultores de Dirección de Recursos Humanos. 
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El Mentoring se constituye como una fuente de aprendizaje continuo. El proceso procede 
de momentos inmemoriales pero con aplicación de sentido común. La figura del mentor en 
la cultura griega (MENTOR fue el instructor elegido por ULISES por su experiencia, y no 
por su saber académico, para TELÉMACO), pasando por la figura del maestro y el 
aprendiz en los oficios de la Edad Media hasta el tutor como figura en la pedagogía actual. 
La importancia  de un mentor se desarrolla en los siguientes puntos: 
 Disponer de sustitutos para determinados puestos. 
 Promover a una posición vertical jerárquica superior, directiva, de dirección 
general, de consejero, etc. 
 Promover a una posición lateral de mayor amplitud o como fórmula de rotación. 
 Servir de contraste a profesionales situados en posiciones de máxima 
responsabilidad en la empresa. 
 Mejora notoria de la productividad y de los resultados. 
 Devuelve a un profesional con una experiencia equivalente adicional elevada y con 
gran potencial de liderazgo. 
 Acorta la curva de aprendizaje e Incrementa la retención y el compromiso con la 
empresa. 
En resumen El Mentoring ayuda al crecimiento, el líder mentor se caracteriza por su 
interés en las personas a su cargo, orientándoles y guiándoles hacia diversas fuentes 
de crecimiento, esto le permite desarrollar una alta habilidad de empatía, sin tener 
que involucrarse con sus colaboradores a nivel personal, destacando su 
profesionalismo. 
2.2.5. Intervienen en el proceso de Mentoring 
Los principales personajes que interviene en el mentoring son  el mentor, el mentorizado o 
tutelado y el coordinador, hay una  cuarta persona que es el jefe del tutelado, cuyo rol es 
más secundario. El éxito del programa depende en  gran parte de las personas que 
participan en él, para ello, es necesario realizar una cuidadosa selección del equipo 
responsable del programa y de los participantes. 
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2.2.6. El Mentor. 
Las cualidades necesarias para un mentor son:  
 Deseo de ayudar 
 Haber tenido una experiencia positiva de joven 
 Tener  una buena  credibilidad 
 Disponer de tiempo y energía 
 Tener los conocimientos al día 
 Tener ganas de aprender y saber compartir 
 Interés en desarrollar a otras personas 
 Poseer sentido del humor 
 Tener fuertes habilidades interpersonales 
En su rol debe comunicar con asertividad, guiar, proveer información  e ideas, 
confrontar, alentar y explorar opciones. Un mentor  no se puede alquilar ni comprar, el 
mentor en la mayoría de veces nace en la organización, la búsqueda del mentor no es 
tarea fácil, requiere invertir  tiempo y esfuerzo. La búsqueda no debe centrase solo en 
los altos cargos de la organización sino también en todo el personal que compone y 
quiere ayudar a los demás y colaborar en nuevos proyectos. 
2.2.7. El Tutelado o Mentorizado 
 
Las características que debe poseer todo tutelado son: 
 Una mente abierta 
 Ansioso por aprender 
 Responsable 
 Una persona curiosa 
 Sensitivo 
 Brillante 
 Con sentido del humor 





 Aceptar la responsabilidad de su propio aprendizaje 
 Pedir ayuda 
 Tiene claro lo que quiere 
 Posee habilidades interpersonales 
 
Lo idóneo es obtener en los candidatos el mayor número de cualidades y ayudarles a 
desarrollar aquellas que tiene menos potenciadas. Los dos factores claves en el rol del 
tutelado son la pro actividad y su capacidad de comunicación, ser proactivo significa que 
cuanto más invierta el tutelado en el proceso de mentoring mas va a obtener. Debe verse a 
si mismo como el sujeto activo del proceso con el fin de atraer la ayuda del mentor que se 
ha prestado de forma voluntaria y hace su trabajo esperando obtener una sensación de que 
aportan, enriquecen y mejoran la vida del tutelado, un reconocimiento o agradecimiento por 
parte del tutelado y la obtención de una relación satisfactoria 
 
Para mostrar esta actitud el tutelado ha de: 
 
 Detectar problemas antes de que se produzcan 
 Experimentar nuevas técnicas, conductas y planteamientos 
 Iniciar de manera continua actividades de aprendizaje y desarrollo 
 Identificar que quiere o necesita de su mentor 
 Establecer un plan de acción 
 
La capacidad de comunicación es el otro requisito clave que debe ejercitar un tutelado 
cuando ejecuta su rol. Los puntos siguientes ayudan a detectar si este posee capacidad de 
comunicación. 
 
 Manifestar a su mentor en que puede ayudarle 
 Construir un clima favorable en la relación 




Todos estos elementos indican si un tutelado es una persona proactiva y comunicativa. No 
es imprescindible que reúna todas las características, pero si como mínimo debe poseer dos 
de ellos, el resto mediante distintas acciones formativas y el soporte del mentor puede 
conseguir tenerlas. 
 
Todas las personas de la organización pueden beneficiarse del programa de mentoring. Lo 
más aconsejable es pasar una herramienta, tipo cuestionario, para que todas las personas de 
la organización que deseen ser tutelados lo rellenen. La elección del tutelado variara en 
función de los criterios de la organización. 
2.2.8. El Coordinador 
 
La figura del coordinador en un proceso de mentoring es vital para conseguir el éxito, el rol 
del coordinador es mantener la finalidad y los objetivos del proceso en primer plano, tanto 
para los participantes como para la organización, el coordinador parte de su función es 
evitar problemas que puedan surgir entre el mentor y tutelado y en caso de que ocurran, ser 
rápido en su resolución y asegurarse que la situación desaparece. 
 
En ocasiones muy concretas, puede llegar a proporcionar una retroalimentación al mentor y 
al tutelado, además necesita conocer minuciosamente el proceso de mentoring y evaluar los 
beneficios que aporta a la organización, en general el coordinador ayuda en la selección, 
evaluación y orientación de los mentores y tutelados. 
 
Debe ser una persona con experiencia en recursos humanos, con fuertes habilidades 
interpersonales y sobre todo debe poseer un alto conocimiento de los planes de negocio y 
de las diferentes estrategias de negocio existentes en la organización, mucho más 
importante es que tenga el respeto y la cooperación de todas las personas que trabajan en la 
organización, inclusive de la alta dirección. Sin este respeto y aunque posea fuertes 
habilidades interpersonales será prácticamente imposible para el ser mediador en 





Las tareas del coordinador son: 
 Facilitar el crecimiento del tutelado 
 Analizar tareas y necesidades 
 Promocionar el programa 
 Coordinar las múltiples actividades 
 Ganar y mantener el compromiso de la alta dirección 
 Diseñar orientaciones 
 Realizar el seguimiento de la relación 
 
El Proceso de emparejamiento es importante para conseguir el éxito del programa, no hay 
un método único para formar las parejas de mentores y tutelados, en la actualidad existen 
procedimientos en función a su experiencia y de las ideas que tiene el responsable del 
programa, así como de los recursos disponibles tanto económicas como de personal 
2.2.9. Etapas de desarrollo del Mentoring 
 
Como hemos señalado, el MENTORING, una de las principales actividades de la 
comunidad MET, se basa en una nueva metodología compuesta por las siguientes 
etapas: 
a) Etapa de reflexión 
Se debe analizar qué es lo que se quiere alcanzar, y la causa por la que se 
participa en un programa de mentoring. Esta información es imprescindible para 
el mentor-mentee, dado que en el proceso de asignación se tendrán en cuenta las 
áreas de interés del mentor/mentee así como la formación y perfil profesional de 
mentoring-etapas ambos. 
Hay que ser consciente del proceso que se va a llevar a cabo, así como las 
implicaciones del mismo. En función del perfil tanto profesional como personal, 
un análisis destacará las necesidades y prioridades del mentee con las que 






b) Inicio de la relación 
En toda la estructura del proceso de mentoring, la relación personal entre 
mentor-mentee es importantísima y de ella dependerá el éxito del mismo. Es el 
momento para que cada uno exprese sus expectativas y límites (a dónde quiero 
llegar, qué necesito o por qué lo quiero) en relación a su participación en el 
programa. 
De esta forma, se pondrán los cimientos que servirán de base para todo el 
proceso (fechas, contactos), como punto de partida del camino a realizar. 
 
c) Desarrollo de la relación 
Mediante el diseño de un plan de acción, se incluyen tareas de preparación y 
elaboración del mismo, que, tras darse a conocer, se llevará a cabo, se 
desarrollará y además debe tener un plan de seguimiento con evaluaciones del 
cumplimiento del mismo, errores y correcciones. 
Para que esta tarea sea más sencilla, es recomendable verificar avances, evaluar 
los errores y corregirlos y actualizar para mejorar el plan de acción. 
Para facilitar esta labor, será recomendable seguir las pautas propuestas. 
 
d) Seguimiento y evaluación 
Esta es una etapa en la que deben evaluarse los logros conseguidos a lo largo de 
todo el proceso de MENTORING, así como la relación y el papel de cada uno. 
Se responderán a preguntas como: ¿De los objetivos planteados inicialmente han 
quedado algunos fuera?, ¿Por qué?, ¿Me he involucrado lo suficiente?, ¿Podría 
haberlo hecho mejor? ¿En qué fase?, ¿Ha habido suficiente compromiso por 
ambas partes?, ¿He facilitado la labor al mentor? 
Esta evaluación que debe ser individual, dará paso a un feedback con su mentor. 
Con esta fase que finaliza el proceso formal de mentoring, se trata de hacer un 
análisis de los principales logros, así como identificar los aspectos que podrían 




2.2.10. Beneficios al implantar Mentoring 
La organización se beneficia porque el personal que la forma se siente más positivo, 
participativo e integrado, el rendimiento, la producción y la motivación del personal 
aumentan. Por tanto, el costo de formación y desarrollo puede reducirse porque las 
personas aprenden en el propio puesto de trabajo. Si el resultado del proceso es satisfactorio 
puede ser extendido a más personas de la organización. Por regla general el reclutamiento 
es a menudo más fácil, ya que un proceso de estas características muestra el compromiso 
que tiene la organización con las personas que la integran 
 
Los beneficios más comunes y generales para la organización son: 
 Mejorar el rendimiento y productividad de los mentores y tutelados. 
 Favorecer el clima organizacional 
 Optimizar la selección y desarrollo de nuevos talentos 
 Desarrollar los futuros líderes 
 Reducir la rotación del personal 
 Aumentar el aprendizaje de los tutelados a carca de los clientes y el negocio de la 
compañía, de las políticas y filosofías de la organización. 
2.2.11. Barreras que existen al implementar el Mentoring 
 
El Mentoring es una vía para promover un mejor desarrollo profesional y personal de los 
individuos, si se desea participar activamente en un programa de este tipo, bien como 
responsable mentor o receptor de este tipo de ayuda es necesario plantearse que barreras 
pueden afectar al éxito del programa. 
 
La falta de interés y dedicación por parte de los mentores y de la persona a su cargo, la 
dificultad para encontrar tiempo o la incompatibilidad de los horarios son algunos de los 
posibles problemas de tipo interpersonal que pueden hacer fracasar la relación de 
Mentoring. Pero también la química en la pareja puede crear ciertas dificultades que acaben 




Además de las personas directamente implicadas en la relación de mentoring hay que 
considerar las personas de su entorno, es decir, la influencia que sus compañeros de trabajo 
más cercano y sus superiores inmediatos puedan tener en el proceso de mentoring es muy 
importante.4 
      2.2.11.1. Por parte del Mentor  
 
 Creen que saben mentorizar porque lo han estado haciendo de forma no oficial 
durante años. 
 Tienen demasiadas cosas en su propia agenda como para dedicar el tiempo 
necesario para ayudar al tutelado a conseguir los objetivos individuales. 
 Las carencias en la preparación, lo que tiene como resultado equivocarse de rol, 
errar el propósito de las sesiones y crear un desacuerdo de las expectativas de ambas 
partes.  
 Las dificultades para entender el punto de vista del tutelado 
 La sensación de no estar adecuadamente preparado para la tarea 
 La falta de tiempo que pueda provocar que acabe viéndolo como obligación 
 
Si el mentor es consciente de estas barreras las puede llegar a superar, pero las barreras 
de la organización y de la actitud del tutelado no le serán fáciles de saltar. 
     2.2.11.2. Por parte del tutelado 
 
En este punto se exponen los impedimentos que, por parte del tutelado, pueden hacer 
fracasar un programa de Mentoring 
 
 La falta de compromiso por su parte para implicarse en un programa de estas 
características 
 El desconcierto que puede producirle el sentir que se concentra una gran atención 
sobre él. Hay personas que traducen a estas atenciones en presión y puede llegarles 
a provocar una gran tensión hasta producirle el desconcierto. 
                                                 
4 www.slideshare.net/.../mentoring-de-desarrollo-empresarial-4807442. Mentoring- Trabajo practico. 
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 Puede sentirse marginado por la gente que esta fuera del programa al tener 
atenciones especiales. Consecuentemente, puede sentir que estas siendo castigado. 
 Su mentor es especialista en otra materia o pertenecer a otro departamento, pueden 
sentir que no entiende sus necesidades, trabajo o rol. 
 Es precavido a la hora de exigir más tiempo a su mentor, por miedo hacia el mentor 
o bien porque es prudente y cree que es mejor no molestar a un directivo  
     2.2.11.3. Por Parte de la Organización 
 
El programa de mentoring puede peligrar si no recibe el apoyo suficiente de los niveles 
ejecutivos de la organización. También la escasez de medios para financiar el proyecto 
o la falta de una estructura apropiada pueden provocar, tal y como demuestra la 
experiencia, el fin de un programa de mentoring. Juntos a estos problemas originados 
por deficiencias en la organización del programa pueden surgir otros en el ámbito 
interpersonal. 
 
 Falta de apertura en la estructura de la organización que provoca que la relación sea 
dura de establecer. 
 Falta de soporte y guía por parte del mentor, si este proviene de una cultura de 
ordeno y mando. 
 Los directores infravaloran las capacidades de los miembros del equipo que integran 
un programa de mentoring. 
 Los mentores y tutelados están demasiado apartados geográficamente. 
 Falta de apoyo organizacional y cultural, que el tutelado percibirá 









2.2.12. Modelo para diseñar un programa de Mentoring  
A. Inicio. Orientación, construcción de la base 
La preparación y un buen comienzo en la relación entre mentor y tutelado, dentro de un 
proceso de mentoring, es vital. Es la fase más importante, en ésta el mentor tiene un 
papel mayor ya que el peso de la relación en su inicio dependerá bastante de él. El 
objetivo de esta fase es consolidar la relación.  
Durante los primeros meses, mentor y tutelado deben conocerse mutuamente y construir 
una relación de confianza. En este momento, tanto tutelado como mentor se conocen, 
exploran los vínculos que hay entre ambos, estudian y procesan el propósito del 
mentoring, desarrollan las expectativas de uno respecto al otro, establecen los objetivos a 
alcanzar y planifican las sesiones. La interacción que se dé en esta fase pondrá los 
cimientos para una relación fuerte y beneficiosa. 
Los mentores obtienen satisfacción al ver que los jóvenes con alto potencial (tutelados) 
están continuamente buscando su consejo. Mientras que los tutelados obtienen una 
sensación de importancia a partir de la atención que el mentor les proporciona. 
Los mentores son personas entusiasmadas en transmitir su legado de valores y 
perspectivas a los tutelados, y éstos desarrollan fuertes sentimientos de admiración hacía 
ellos. 
B.   Desarrollo o período del medio 
En esta fase se desarrollan la estabilidad y satisfacción mutua. En este punto, los 
individuos son menos idealistas acerca de la relación, se perciben, el uno al otro, de 
forma más realista, y hacen progresos hacía los objetivos a alcanzar. 
Una vez consolidada la relación, fijados los objetivos a alcanzar y diseñado el plan de 
acción, el tutelado debe tomar las riendas de la relación y ser proactivo. Es decir, debe 
llevar él la relación con el objetivo de aprender todo lo que pueda de su mentor y 
alcanzar los objetivos propuestos en la fase anterior. 
Dentro de la fase del desarrollo, las revisiones regulares capacitan al tutelado para que 
aprenda y le dan la oportunidad de medir su progreso y cambiar la dirección, calendario 
y expectativas no previstas, es decir, le permite flexibilidad. 
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C.  Separación. Disolución de la relación 
Una vez el tutelado ha conseguido los objetivos que se había establecido, llega la 
finalización del programa de mentoring. Ambos, mentor y tutelado, han trabajado duro, 
invirtiendo tiempo, esfuerzo y energía. Ahora llega la fase en la cual el tutelado debe 
hablar con el mentor para fijar nuevos objetivos (dentro de un programa formal de 
mentoring no se puede), o bien identificar a alguien más con diferentes habilidades y 
atributos para ayudarle en la próxima fase de su viaje del aprendizaje. 
En este punto, la relación formal finaliza porque el tutelado ha cubierto sus necesidades 
con la guía y dirección que el mentor le ha proporcionado y, por consiguiente, la relación 
ya no cubre las necesidades de ambos. Es importante en esta fase que el mentor propicie 
una relación menos formal para discutir junto con el tutelado cómo desean ellos 
continuar esta relación. 
D.   Redefinición de la relación 
La relación entre mentor y tutelado entra en una nueva fase, ambas partes consideran al 
otro como un igual. Continúan teniendo interacción, aunque ahora de manera más 
informal. La nueva relación es una fuerte amistad en la cual las dos personas se ven una a 
la otra como semejantes. 
El mentor y el tutelado deciden si después del programa de mentoring desean finalizar su 
relación formal para pasar a un mentoring informal o bien continuar como dos amigos. 
La relación ha ido madurando con el tiempo, el mentor y el tutelado se convierten en 
amigos, o compañeros para muchos años, e incluso a veces para toda la vida. Cada 
relación es distinta al involucrar a dos personas con diferente background, estilos, 
miedos, intereses y edades. 
Una vez una persona ha mantenido una relación de mentoring no puede esperar que la 
próxima sea igual que la anterior. Cada tutelado aprende diferentes cosas de cada mentor 






2.2.13. Beneficios obtiene la organización al implantar un programa de       
Mentoring 
 
      Los beneficios más comunes y generales para la organización son: 
 Mejorar el rendimiento y productividad de los mentores y tutelados.  
 Favorecer el clima organizacional.  
 Formar en habilidades técnicas y directivas.  
 Optimizar la selección y desarrollo de nuevos talentos.  
 Desarrollar los futuros líderes.  
 Promocionar a directivos estáticos.  
 Reclutar y retener personas con alto potencial y altos niveles de 
competencias.  
 Reducir la rotación del personal.  
 Aumentar el aprendizaje de los tutelados a cerca de los clientes y el 
negocio de la compañía, de la política y filosofía de la organización y 
del know-how.  
           2.2.14. Barreras que existen al implantar un programa de mentoring 
El mentoring es una vía para promover un mejor desarrollo profesional y personal 
de los individuos. Si se desea participar activamente en un programa de este tipo, 
bien como responsable, mentor o receptor de este tipo de ayuda, es necesario 
plantearse qué barreras pueden afectar al éxito del programa. 
La falta de interés y dedicación por parte de los mentores y de las personas a su 
cargo, la distancia física entre mentor y tuteado (sobre todo, en los programas 
externos), la dificultad para encontrar tiempo o la incompatibilidad de los horarios 
son algunos de los posibles problemas de tipo interpersonal que pueden hacer 
fracasar la relación de Mentoring. Pero también la “química“en la pareja puede 




Además de las personas directamente implicadas en la relación de Mentoring hay 
que considerar las personas de su entorno, es decir, la influencia que sus 
compañeros de trabajo más cercanos y sus superiores inmediatos puedan tener en 
el proceso de Mentoring es muy importante. 
 
Por parte del mentor: 
 Creen que saben Mentoring porque lo han estado haciendo de forma no 
oficial durante años.  
 Tienen demasiadas cosas en su propia agenda como para dedicarle el 
tiempo necesario para ayudar al tutelado a conseguir los objetivos 
individuales.  
 Las carencias en la preparación, lo que tiene como resultado equivocarse 
de rol, errar el propósito de las sesiones y crear un desacuerdo en las 
expectativas de ambas partes.  
 Las dificultades para entender el punto de vista del tutelado.  
 La sensación de no estar adecuadamente preparado para la tarea.  
 La falta de tiempo, que puede provocar que acabe viéndolo como una 
obligación.  
 La falta de voluntad para apoyar alguien, que puede terminar en la 
conclusión de que el esfuerzo que debe realizar es mayor a la 
recompensa que obtendrá.  
Si el mentor es consciente de estas barreras, las puede llegar a superar. Pero las 
barreras de la organización y de la actitud del tutelado no le serán fáciles de saltar. 
Por parte del tutelado: 
En este punto se exponen los impedimentos que por parte del tutelado, pueden hacer 
fracasar un programa de Mentoring. 
36 
 
  La falta de compromiso por su parte para implicarse en un programa de 
estas características.  
  Siente que es otra forma que tiene la organización para obtener más de él.  
  El desconcierto que puede producirle el sentir que se concentra una gran 
atención sobre él. Hay personas que traducen esta atención en presión y 
puede llegarles a provocar una gran tensión hasta producirles el 
desconcierto.  
  Puede sentirse marginado por la gente que está fuera del programa al 
tener atenciones especiales. Consecuentemente, puede sentir que está 
siendo castigado.  
  Su mentor es especialista en otra materia o pertenece a otro 
departamento, pueden sentir que no entiende sus necesidades, trabajo o 
rol.  
  Es precavido a la hora de exigir más tiempo a su mentor, por miedo hacia 
el mentor o bien porque es prudente y cree que es mejor no molestar a 
un directivo.  
Por parte de la organización: 
El programa de Mentoring puede peligrar si no recibe el apoyo suficiente de los 
niveles ejecutivos de la organización. También la escasez de medios para financiar 
el proyecto o la falta de una infraestructura apropiada pueden provocar, tal y como 
demuestra la experiencia, el fin de un programa de Mentoring. Junto a estos 
problemas originados por deficiencias en la organización del programa pueden 
surgir otros en el ámbito interpersonal. 
  Falta de apertura en la estructura de la organización, que provoca que la 
relación sea dura de establecer.  
  Falta de soporte y guía por parte del mentor, si éste proviene de una 
cultura de ordeno y mando.  
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  Los directores infravaloran las capacidades de los miembros del equipo 
que integran un programa de Mentoring.  
  Los mentores y tutelados están demasiado apartados geográficamente.  
  Falta de apoyo organizacional y cultural, que el tutelado percibirá.  
  Falta de apoyo de la línea directiva.  
  Una cultura demasiado formal.  
2.2.15. Consejos para Diseñar e Implantar un Programa de Mentoring 
 Tanto mentor como tutelado deben reunir ciertas características concretas. 
Es bueno que el mentor posea alguna experiencia previa en un programa 
previo. 
  La selección del mentor por parte del tutelado e iniciar él mismo el 
primer contacto.  
 El mentor debe proporcionar soporte en la fase inicial y propiciar 
encuentros informales, realizar las reuniones en un ambiente relajado y 
distendido.  
 Se requiere que se reúnan, como mínimo, una vez al mes y utilicen las 
herramientas adecuadas.  
 Desde la coordinación es necesario mostrar las ventajas que se puede 










Los siguientes puntos muestran las propuestas para optimizar el proceso de 
mentoring: 
 Aplíquelo como herramienta apta para retener y captar talento.  
 Utilícelo como estrategia de desarrollo de personas con potencial.  
 Requiera el apoyo activo desde la dirección de la organización.  
 Invierta tiempo y recursos en su planificación.  
 Establezca la figura del coordinador y responsable del programa de 
mentoring como pieza clave.  
 Requiera la presencia constante del coordinador.  
 Implante primero con grupos piloto.  
 Desarrolle un Plan de Comunicación Interna.  
 Forme al mentor y tutelado.  
 Centre la atención y cuidado en la selección/ emparejamiento del mentor 
y tutelado.  
La implantación de un programa de estas características supone un gran esfuerzo para la 
organización, pero los resultantes son tan estimulantes que no cabe duda de que todo el 
tiempo, esfuerzo y energía invertidos tendrán una gran recompensa: retener al personal 
mejor cualificado y desarrollar aquel que tiene un gran potencial. 
2.3. Marco legal 
 
Sistema Nacional de Personal en el Perú 
El sistema Nacional de Personal del estado peruano es el conjunto de principios y normas 
entrelazados entre sí que deben favorecer el desarrollo armónico de las acciones 
administrativas. (Andia, 2009). 
Sistema Administrativo de Gestión de Recursos Humanos. 
Según Andia (2009), señala que el sistema administrativo de gestión de Recursos Humanos 
establece, desarrolla y ejecuta la política de estado respecto del servicio civil y comprende 
un conjunto de normas y procedimientos utilizados en el sector público en la gestión de los 




- La planificación de políticas de Recursos Humanos 
- La organización del trabajo y su distribución 
- La gestión del empleo 
- La gestión del rendimiento 
- La gestión de la compensación 
- La gestión del desarrollo y la capacitación 
- La gestión de las relaciones humanas 
- La resolución de la controversia 
 
Ley del Servicio civil 
 Esta ley establece un régimen exclusivo y único para quienes prestan servicios en 
entidades públicas estatales, fue promulgada por el poder ejecutivo. El objetivo es mejorar 
el desempeño de los servidores públicos, mediante la capacitación, la meritocracia y el 
respeto de los derechos laborales. 
 
   Beneficios: 
 
 La Ley del Servicio Civil contiene las nuevas reglas de juego para un 
Servicio Civil meritocrático. Establece los derechos y deberes de los 
servidores públicos, la regulación para las capacitaciones, evaluaciones, 
compensaciones, régimen disciplinario, entre otros. 
 Ofrece una carrera real para el servidor público. 
 Permitirá que los servidores CAS, y todos aquellos que ingresen al 
nuevo régimen, cuenten con estabilidad laboral y con un mejor horizonte 
laboral. 
 Habrá concursos públicos para el acceso a cualquier puesto del Estado. 
 Las evaluaciones de desempeño permitirán capacitar a aquellos 
trabajadores que salgan mal, así como mejorar los ingresos e incentivar 
los ascensos de aquellos que demuestren alto desempeño (a través de 
mejores resultados en evaluaciones). 
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 Mejora el sistema de remuneraciones. Al trabajo en puesto y condiciones 
similares le corresponderá similar compensación, reduciendo 
inequidades al interior del sector público. 
 Se incrementa los ingresos de los servidores, vía dos gratificaciones al 
año (navidad y 28 de julio) y una CTS de un sueldo anual. Este beneficio 
se aplica a los servidores públicos de del D.Leg. 276 y los trabajadores 
CAS, que representan más de 400 mil servidores. 
 
                 Regímenes laborales del sector público 
                1. Régimen Laboral Público 
                 - Constitución Política, Art. 39° al 42° 
                - D. Legislativo N° 276 
               - D.S. N°005 -90 – PCM 
               - Ley 28175, Ley Marco del Empleo Publico 
               - Decreto Legislativo N°1057, Régimen Especial de Contratación 
                Administrativa de servicios (CAS). 
             2. Régimen Laboral Privado 
               - Constitución Política, Art. 22° al 29° 
               - D. Legislativo N°728 









2.4.1 Hipótesis General:    
 Mediante la aplicación el Mentoring se logrará mejorar la productividad y 
competitividad en la empresa TRUNIFOR SAC. 
2.4.2. Hipótesis Específicas: 
 Mediante las estrategias de mentoring se logrará generar vínculos y relaciones entre 
los mentores y Directivos que refuercen el desarrollo profesional y la consecución 
de los objetivos de la organización. 
 A través de los indicadores se logrará medir la productividad fidelidad, rendimiento, 
rentabilidad en la organización  
 Mediante la propuesta se logrará mejorar los costos   de la formación y el desarrollo 
con mecanismo de autoaprendizaje, motivación, creatividad, colaboración 
organizacional 
 
Identificación de la Unidad de Análisis y de la Variable. 
Unidad de análisis. - La Empresa TRUNIFOR SAC. 
Variables.: 
(V1) Mentoring (VI) 
(V2) Productividad (VD) 
(V3) Competitividad (VD) 
   
    2.5. Definición y operacionalizacion de variables   
    2.5.1. Definición 
 
 (V1) Mentoring consiste en desarrollar, cuidar, compartir y ayudar en una relación 
en la que una persona invierte tiempo, know-how y esfuerzo en potenciar el 
desarrollo de otra persona, en el ámbito de los conocimientos y las habilidades, y 
dar respuestas a necesidades críticas de la vida de esa persona en direcciones que 
preparan al individuo para una productividad mayor o un éxito en el futuro 
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 (V2) Productividad.- Productividad puede definirse como la relación entre la 
cantidad de bienes y servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados. 
Productividad en términos de empleados es sinónimo de rendimiento. 
 (V3) Competitividad es la capacidad de competir. En el ámbito de la economía, la 
competitividad se refiere a la capacidad que tiene una persona, empresa o país para 
obtener rentabilidad en el mercado frente a sus otros competidores. 
2.5.2. Operacionalizacion 
 
Variable Tipo Indicador/ Atributo 
Mentoring  Cuantitativa  Rendimiento y productividad 
 Adecuado clima organizacional 
 Desarrollo de habilidades y conocimientos 
 Satisfacción laboral. 
 Reduccion de índice de rotación del 
personal  
Competitividad  Cualitativa  Economía y eficiencia empresarial 
 Efectividad empresarial 
 Mejora continua empresarial  
Productividad Cuantitativa  Aumentos en la producción del empleado. 
 Efectividad y Eficiencia 









CAPITULO III MARCO METODOLOGICO 
 
3.1. Diseño de la investigación 
 
El diseño de la investigación que se ha utilizado es de tipo no experimental, 
transversal descriptivo, pues se ha medido y determinado el comportamiento de 
cada variable, utilizando un cuestionario de preguntas, como técnica de recolección 
de datos. 
  El paso a seguir fue: 
 Identificación de un listado de cada variable. 
 Descripción de las variables. 
 Medición del comportamiento de cada variable. 
3.2 Tipo 
 
 El tipo del presente estudio es una investigación aplicada, porque busca entender un 
fenómeno actual. Según (Velazques Fernandez & Rey Cordova, 1999), las investigaciones 
aplicadas, tienen propósitos prácticos inmediatos bien definidos, es decir se investiga para 





  Es un método científico que implica observar y describir el comportamiento de 
un sujeto sin influir sobre él de ninguna manera. Este es válido para la investigación de 
temas o sujetos específicos y como un antecedente a los estudios más cuantitativos. 
Aunque hay algunas preocupaciones razonables en relación a la validez estadística, 
siempre y cuando las limitaciones sean comprendidas por el investigador, este tipo de 
estudio representa una herramienta científica invaluable. (Castro Loria, Montero Quiros, 
Bonilla Ramirez , & Calvo Solano, 2008). Asimismo lo indica Velásquez y Rey (1999), 
afirmando que es frecuentemente usada como un antecedente a los diseños de 
investigación cuantitativa, representa el panorama general destinado a dar algunos 
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valiosos consejos acerca de cuáles son las variables que valen la pena probar 
cuantitativamente.  
- Transversal 
 Velásquez y Rey (1999), afirman que las investigaciones transversales investigan 
el objeto en un punto determinado de tiempo, del cual se toma la información que será 
utilizada en el estudio. Esta información puede referirse a uno o varios objetos de 
estudio. Les interesa la descripción o explicación del fenómeno en un momento 
especifico, más no su evolución. Su propósito es describir variables, y analizar su 
incidencia e interrelación en un momento dado. 
- Explicativa  
Es aquella que constituye el conjunto organizado de principios, inferencias, creencias, 
descubrimientos y afirmaciones, por medio del cual se interpreta una realidad, tiene 
relación causal; no sólo persigue describir acercarse a un problema, sino que intenta 
encontrar las causas del mismo. (Velázquez & Rey, 1999). Gimeno (2010), define a una 
investigación explicativa como un conjunto de definiciones y de suposiciones relacionados 
entre sí de manera organizada sistemática; estos supuestos deben ser coherentes a los 
hechos relacionados con el tema de estudio. 
3.4 Población y Muestra 
3.4.1 Población  
 
La población y muestra del presente trabajo de investigación lo constituye la 
empresa TRUNIFOR SAC. 
3.4.2 Muestra 
 
La muestra estará constituida por los trabajadores de la Empresa TRUNIFOR SAC. 
3.5 Técnicas de Recolección de Datos 
 
En la siguiente tabla mencionaremos las técnicas de recolección de datos que se han 







OBSERVACIÓN: se obtuvo información 
que no se pudo registrar en los documentos 
ni encuestas, como por ejemplo: ambiente 
de trabajo y actitudes del personal. 
Guía de Observación. 
ENCUESTA: permitió obtener información 





3.6 diseño de contrastación de hipótesis 
Se tomará una muestra en la cual: 
 M = Ox r Oy  
Dónde: M = Muestra.  
O = Observación.  
x = E- learning. 
y = Rentabilidad y efectividad 















3.6.1. Técnicas de Análisis de Interpretación de Datos 
 
 Se ha realizado un análisis de la información a través de  la bibliografía 
consultada, para luego hacer una recopilación y selección de datos. 
 
 Se han diseñado cuadros y gráficos obtenidos de la encuesta aplicada a 
los trabajadores de la TRUNIFOR SAC. 
 
 La encuesta a los trabajadores de la Empresa TRUNIFOR SAC. Se 
























CAPITULO IV: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION – CONTRASTACION 
DE HIPOTESIS 
 
     4.1 Resultados 
 
¿En qué medida su jefe inicia un dialogo sobre diversos temas? 





NUNCA 7 35.0 35.0 35.0 
A VECES 10 50.0 50.0 85.0 
SIEMPRE 3 15.0 15.0 100.0 





¿Con qué frecuencia considera a su jefe capaz de resistir la presión por 
diferentes situaciones? 





NUNCA 7 35.0 35.0 35.0 
A VECES 10 50.0 50.0 85.0 
SIEMPRE 3 15.0 15.0 100.0 






Ante un conflicto, ¿Con qué frecuencia se debaten los desacuerdos? 





NUNCA 10 50.0 50.0 50.0 
A VECES 6 30.0 30.0 80.0 
SIEMPRE 4 20.0 20.0 100.0 





¿Con qué Frecuencia cree Ud. que sus experiencias profesionales son 
suficientes para crear estrategias? 





NUNCA 9 45.0 45.0 45.0 
A VECES 7 35.0 35.0 80.0 
SIEMPRE 4 20.0 20.0 100.0 






¿Con qué frecuencia cree que se debe realizar charlas y talleres sobre 
superación personal? 





NUNCA 1 5.0 5.0 5.0 
A VECES 8 40.0 40.0 45.0 
SIEMPRE 11 55.0 55.0 100.0 






¿En qué medida Ud. es asesorado por parte de su jefe, para alcanzar sus 
aspiraciones? 





NUNCA 14 70.0 70.0 70.0 
A 
VECES 
6 30.0 30.0 100.0 






¿Considera que la empresa brinda facilidades de superación a sus 
colaboradores? 





NUNCA 8 40.0 40.0 40.0 
A 
VECES 
12 60.0 60.0 100.0 






¿Considera que su formación profesional influye en el desarrollo de sus 
actividades? 





NUNCA 3 15.0 15.0 15.0 
A VECES 7 35.0 35.0 50.0 
SIEMPRE 10 50.0 50.0 100.0 






¿Considera importante una retroalimentación en la delegación de 
funciones? 





A VECES 9 45.0 45.0 45.0 
SIEMPRE 11 55.0 55.0 100.0 






¿Cuándo esta con su jefe siente que sus creencias e ideas son respetadas? 





NUNCA 10 50.0 50.0 50.0 
A VECES 7 35.0 35.0 85.0 
SIEMPRE 3 15.0 15.0 100.0 






¿En qué medida su jefe realiza un seguimiento a los problemas suscitados? 





NUNCA 8 40.0 40.0 40.0 
A VECES 7 35.0 35.0 75.0 
SIEMPRE 5 25.0 25.0 100.0 






¿En qué medida su jefe toma en cuenta el desarrollo del personal interno, 
para cubrir un nuevo puesto? 





NUNCA 9 45.0 45.0 45.0 
A VECES 8 40.0 40.0 85.0 
SIEMPRE 3 15.0 15.0 100.0 






¿Con qué frecuencia cree que su puesto de trabajo satisface sus 
expectativas? 





NUNCA 14 70.0 70.0 70.0 
A 
VECES 
6 30.0 30.0 100.0 





¿Sus experiencias negativas han ayudado a otros a superarse como personas 
y profesionales? 





NUNCA 12 60.0 60.0 60.0 
A 
VECES 
8 40.0 40.0 100.0 






¿En qué frecuencia sientes que se practica la empatía en el centro de 
trabajo? 





NUNCA 10 50.0 50.0 50.0 
A 
VECES 
10 50.0 50.0 100.0 






¿Con qué frecuencia se implementan procesos para mejorar sus planes? 





NUNCA 9 45.0 45.0 45.0 
A VECES 6 30.0 30.0 75.0 
SIEMPRE 5 25.0 25.0 100.0 






 ¿Con qué frecuencia considera que su jefe motiva el desarrollo de nuevas 
habilidades? 





NUNCA 8 40.0 40.0 40.0 
A 
VECES 
12 60.0 60.0 100.0 






 ¿Generalmente su trabajo es medido a base de resultados? 





NUNCA 6 30.0 30.0 30.0 
A VECES 6 30.0 30.0 60.0 
SIEMPRE 8 40.0 40.0 100.0 






¿En qué frecuencia considera necesario una capacitación? 





NUNCA 5 25.0 25.0 25.0 
A VECES 5 25.0 25.0 50.0 
SIEMPRE 10 50.0 50.0 100.0 





4.2 Contrastación de hipótesis  
 
Después de suministrar las encuestas, dirigida a los trabajadores de empresa, así como a los 
encargados del manejo de la misma, se procedió a la tabulación de variables por medio del 
programa denominado SPSS 20, por lo que se realizaron tablas de contingencia que 
demostraron si las hipótesis fueron aceptadas o no en concordancia a lo propuesto. 







Primero se debe conocer que existe una Hipótesis Nula y otra Alternativa, las cuales 
especifican que: 
 Hipótesis Nula: significa que las variables son independientes, por lo tanto, no 
existe relación entre las mismas. 
 Hipótesis Alternativa: significa que las variables son dependientes, de esta manera 
ambas variables de relacionan. 
 Segundo Establecer el nivel de significancia  
 
NIVEL DE SIGNIFICANCIA α = 5% = 0.05 (X_TABLA^2=11,070) 
GRADO DE LIBERTAD (F-1) * (C-1) = 5 




 Tercero: X2   del estadístico calculado con datos provenientes de la 
encuesta y han sido procesados mediante el Software Estadístico SPSS, y se 
debe comparar con los valores asociados al nivel de significación que se 








Se acepta la hipótesis nula si Chi-cuadrado es menor que la distribución (x^2< Distr.) caso 
contrario si Chi-cuadrado es mayor a la Distribución (x^2> Distr.) se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alternativa. 
Siguiendo lo antes expresado y explicado, se obtuvieron los siguientes resultados que llevo 
a la contrastación de hipótesis: 
 
 
 Hipótesis general 
Mediante la aplicación el Mentoring se logrará mejorar la productividad y competitividad 
en la empresa TRUNIFOR SAC. 
 
 Hipótesis nula H0: 
Mediante la aplicación el Mentoring NO se logrará mejorar la productividad y 
competitividad en la empresa TRUNIFOR SAC 
 
 Hipótesis alternante H1: 
Mediante la aplicación el Mentoring SI logrará mejorar la productividad y competitividad 
en la empresa TRUNIFOR SAC 
 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. 
asintótica 
(2 caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 14,695
a 
5 ,000 
Razón de verosimilitud 14,913 5 ,000 








Observamos que la tabla nos muestra que un GL 5 con una confiabilidad de 0.05 nos da un 
Chi cuadrado X^2 = 11,070 
Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula Ho si el valor calculado es menor o igual a 11,070. 
Resolviendo la ecuación del Chi cuadrado con los datos obtenidos de las frecuencias 
observadas y esperadas. 
Como el valor calculado es mayor al de la tabla (14,695 > 11,070), la hipótesis nula es 
rechazada, aceptándose la hipótesis alterna H1, con lo cual queda comprobada la hipótesis: 
Mediante la aplicación el Mentoring SI logrará mejorar la productividad y competitividad 






















CAPITULO V: PROPUESTA MENTORING COMO HERRAMIENTA DE 
MEJORA DE LA PRODUCTIVIDAD Y COMPETITIVIDAD EN LA EMPRESA 
TRUNIFOR SAC 
 
5.1. Aspectos básicos de la empresa 
5.1.1. Datos principales  
 
TRUNIFOR SAC es una empresa que pertenece al sector manufactura y a la industria de 
producción y transformación de productos de origen hidrobiológico, su actividad es la 
producción de harina y aceite de pescado. La compañía está involucrada, inclusive, desde el 
proceso de extracción de la materia prima. 
 NOMBRE TRUNIFOR S.A.C RUC 20525640184 
 INICIO 21/01/2008  
 ESTADOACTIVO  
 TIPO SOCIEDAD ANONIMA CERRADA  
 CIIU 0322  
 DIRECCIÓN CAL.LOS JACINTOS MZA. D LOTE. 07 URB. 
MIRAFLORES I ETAPA REFERENCIA (A ESPALDAS DEL BANCO 
DE NACION-CASTILLA)  
 DEPARTAMENTO PIURA 
 PROVINCIA PIURA  
 DISTRITO CASTILLA 
 PAÍS PERÚ  
 TELÉFONO 286490 
5.1.2 Visión y misión 
 
 Visión: Ser una empresa líder regional en la extracción y procesamiento sostenible 
de recursos hidrobiológicos. 
 Misión: Ofrecemos productos de calidad diferenciada e innovadora, que 
contribuyan a la nutrición y salud mundial a través de proteínas marinas; de manera 
responsable y sostenible, con eficiencia y excelencia, protegiendo el ambiente, 
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promoviendo el bienestar y desarrollo de nuestros colaboradores, accionistas y de la 
sociedad. 
 
5.1.3 Objetivos estratégicos 
 
Considerando la visión y misión de la empresa como base para fijar los objetivos, se 
proponen los siguientes objetivos estratégicos para los próximos cinco años: 
1. Incrementar los ingresos por ventas de nuestros productos. 
2. Mejorar la eficiencia de las operaciones 
3. Mejorar la imagen y reputación de la empresa 
4. Incrementar la rentabilidad y el valor de la empresa 
 
5.1.4 Matriz FODA 
 
FORTALEZAS 
 Extrae y compra anchoveta por el orden 
de 24% de la cuota nacional. 
  Cuenta con la mayor capacidad de 
refrigeración de materia prima Del Perú. 
  Tienen certificaciones bajo estándares 
internacionales de calidad, ambiente y   
seguridad 
  Presencia de inversionistas chinos con 
conocimiento Del mercado. 
OPORTUNIDADES 
 Mayor concentración de la industria 
(fusiones y adquisiciones) 
  Mayor demanda de aceite omega 3 e 
incremento del valor aceite sobre 
harina de pescado 
  Mayor demanda de harinas de mayor 
calidad por el mercado chino  
 Demanda de mercados nicho para 
productos de origen hidrobiológico 
  Promoción del estado peruano para 
actividades de I+D+i con beneficios 
tributarios 
DEBILIDADES  
 Concentración de ingresos: harina de 
pescado, aceite de pescado. 
AMENAZAS 




 Falta de alianzas con otras empresas de 
la industria para lograr mayores 
sinergias. 
 Gran apalancamiento de la empresa por 
las adquisiciones realizadas 
  Uso de aditivos químicos en algunos 
puntos del proceso 
 Pérdidas de eficiencias en algunas 
plantas no estandarizadas 
  Volatilidad en los precios del 
producto debido al poder que ejercen 
la presencia de pocos clientes. 
  Variabilidad de biomasa: tamaño, 
contenido graso, ubicación y cambios 
climáticos. 
 Políticas gubernamentales cambiantes 
en la industria. 
 Búsqueda por parte de los clientes de 
nuevos proveedores por falta de 
disponibilidad de materia prima en el 
país que limiten la producción de 
harina y aceite de pescado. 
 
5.1.5 Estrategia de desarrollo  
 
 Desarrollar nuevos productos 
 Mejorar la calidad de harina y aceite de pescado  
 Desarrollar producto de mayor valor de mercado para el aceite omega en consumo 
humano directo  
 Establecer alianzas estratégicas (relaciones verticales) con empresas de la industria 
a nivel internacional (Japon, Noruega) que generen sinergias  
 Desarrollo de nuevos mercados  
 Adaptar los recursos de la actividad extractiva para capturar otras especies de origen 
hidrobiológico 
 Fortalecer las relaciones con los grupos de interés (accionistas, clientes, 
trabajadores, estado, comunidad 




5.1.6 Diseño organizacional 
 
TRUNIFOR, es una empresa pesquera explotadora de criaderos de peces, así también 













5.2 Propuesta de Mentoring 
5.2.1 Justificación e importancia de la propuesta 
 
El presente capitulo comprende la propuesta del modelo Mentoring para incrementar la 
competitividad de la empresa TRUNIFOR SAC ; cuya finalidad es contribuir con el 
desarrollo de este sector tan  dinámico y exigente   en la calidad del servicio, se necesita 
estar en constante mejora para poder enfrentar la competencia y el cumplimiento de sus 
objetivos y metas estratégicas, pues el factor humano es uno de sus principales recursos y 
enfatizados al problema de tiempo que dichas organizaciones presentan por el hecho de que 
exigen mano de obra calificada y especialidad y a su vez se contradicen por no poder 
trasladar su personal a los distintos eventos de formación profesional y educación informal. 
 
El modelo será una herramienta administrativa de mucha utilidad para los propietarios o 
gerentes responsables directos de  la empresa, pues a corto plazo tomarían su papel en 
calidad de mentores  de manera ascendente en  cada uno de los niveles organizacionales, 
formando una cadena de valor que le permitirá a través de su experiencia pasar desde el 
propietario, al gerente, al supervisor, hasta llegar al personal operativo y de servicio 
desarrollando en ellos las capacidades necesarias y acordes con el potencial necesario para 
que se desarrollen como profesionales y formen lideres efectivos comprometidos con la 
organización. 
 
El modelo Mentoring en el cual se ha enfatizado dicha propuesta es para el programa 
formal y estructurado, como estrategia formativa en el puesto de trabajo pues este permite 
planificarlo y evaluarlo, con el objetivo de formar tanto al mentor como al tutelado para 
poder desempeñar de forma competente sus roles, pero también es necesaria una tercera 
figura, la del coordinador que normalmente es nombrada por el área de recursos humanos, 
sus propietarios o el nivel gerencial de más alto nivel,  pues esto permitirá determinar quien 
será el tutelado en la organización de cada restaurante (por lo general personas con alto 
potencial) y quienes tienen habilidades para ser mentores, y demostrar los beneficios de 




5.2.2 Objetivos de la propuesta 
 Objetivo General 
Diseñar un Modelo de Mentoring como una estrategia de formación y desarrollo del 
recurso humano, dentro del lugar de trabajo sin tener que sacrificar las actividades laborales 
y profesionales, ahorrando costos y tiempo a lo largo de la vida del negocio, permitiendo un 
incremento de la competitividad de las medianas empresas. 
 
 Objetivos específicos 
 Dotar a los propietarios y/o gerentes de una herramienta administrativa específica 
para cada nivel dentro de la organización. 
 Proveer mecanismos para evaluar el desarrollo del personal a corto, mediano y largo 
plazo. 
 Diseñar las técnicas y procedimientos necesarios que permitan documentarse y 
evaluarse en el lugar y tiempo real en el cual se desarrollan las labores cotidianas de 
la organización. 
5.2.3 Beneficios esperados de la propuesta 
Permitiría no solo beneficios financieros y económicos en cuanto a obtener mayores 
ganancias, y una reducción en los costos de capacitación y formación laboral y profesional, 
si no en cuanto a los niveles de especialización y competencia del personal a lo largo de 
toda la organización sin tener que descuidar sus labores del   día a día, necesarios para la 
atención del usuario consumidor, pues a corto plazo obtendría: 
 Mejora notoria de la productividad y de los resultados. 
 El modelo devuelve a un profesional con una experiencia equivalente adicional 
elevada y con gran potencial de liderazgo. 
 Acorta la curva de aprendizaje e Incrementa la retención y el compromiso con la 
empresa. 
 Se dota de más talento, dispone de ideas más creativas, toma mejores decisiones 
empresariales.  
 En suma, incrementa su capital intelectual 
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5.2.4 Políticas para la implementación del modelo mentoring 
 
1.  Contar con un programa autorizado por la máxima autoridad y tenerlo por escrito. 
2. El programa Mentoring debe ser formalizado por medio de un contrato entre el 
Propietario de la empresa, El Mentor y el Tutelado. 
3. Establecer el Rol y Reglas básicas de las figuras implicadas (Mentor, Tutelado y 
coordinador) dentro del programa Mentoring. 
4. El programa Mentoring debe manejarse internamente, debe monitorearse 
permanentemente y debe repasarse anualmente. 
5. Debe proporcionarse al programa los recursos materiales, tecnológicos y humanos 
necesarios para la buena marcha del mismo. 
6. Debe seguirse el modelo del programa de Mentoring aprobado. 
7. Dedicar el tiempo necesario sin llegar a proporcionar demasiado control o dominio, 
y que interfiera en las labores propias del negocio. 
8. Los Mentores y Tutelados estén orientados a los objetivos que persigue el 
Restaurante. 
9. El reconocimiento de la Competitividad del Restaurante proveniente del programa 
Mentoring adoptado, debe ser de igual recompensado a los involucrados. 
10. El Mentoring debe formar parte del programa oficial de capacitación de la 
organización. 
11. Para introducir un proyecto de mentoring en la empresa es conveniente seguir las 








5.2.5 Proceso mentoring 
 Fase 1. Comunicación y marketing interno.  
El objetivo de esta fase es implicar a todos los niveles directivos de la empresa, y para 
ello hay que explicar adecuadamente los objetivos del proyecto, a quién va dirigido y 
cómo puede participarse en el programa, de manera que resulte atractivo la 
participación de los futuros mentores y mentees, contando con el apoyo de la estructura 
de mando de la organización, evitando los posibles efectos negativos para los que no 
puedan participar. Conviene explicitar la voluntariedad del proceso para todos los 
participantes. 
 
 La Fase 2 establece la hoja de ruta del proyecto 
Mediante lo que denominamos el kit del mentor que incluye la guía del mentor, el 
número y frecuencia de las sesiones, así como los protocolos de funcionamiento a lo 
largo del programa. También se le facilitan al mentor las herramientas a emplear, si lo 
precisa, a lo largo de las sesiones del mentoring. 
 
 Fase 3 consiste en la identificación y asignación entre mentores y mentees.  
Sobre el mentor recae el mayor peso de todo programa de mentoring, por ello hay que 
definir con claridad, teniendo en cuenta los roles que ha de desempeñar, el perfil del 
mentor, es decir las habilidades y competencias que le son requeridas para la buena 
marcha del programa. Algo parecido hay que hacer con el perfil del mentee. 
Por último, hay que asegurar una buena asignación entre mentor y mentee, de manera 
que si alguno de ellos percibe que no hay “química”, puedan cambiar libremente, sin 
trastorno para ambos ni para el programa. 
 
 Fase 4 es la fase de formación y entrenamiento 
 para que los mentores puedan desempeñar adecuadamente los roles esperados, pues ya 
se ha dicho que sobre estos recae la mayor parte del peso del proceso. No obstante, es 
bueno que los mentees tengan una sesión corta de entrenamiento para entender el 
proceso de mentoring y lo que pueden sacar de él y los comportamientos esperados, 




 La Fase 5 es la de seguimiento del proyecto. 
 Esta fase es fundamental porque cuando un proceso de mentoring se implanta por 
primera vez en una organización y, si además está asociado al desarrollo de un colectivo 
concreto, es de vital importancia acompañarlo de acciones de seguimiento que aseguren 
el éxito del mismo. Gestionar un programa largo en el tiempo con una alta carga de 
trabajo y responsabilidades es una tarea difícil, tanto para los mentees como sobre todo 
para los mentores. Por esta razón, es necesario realizar acciones de seguimiento y 
evaluación a lo largo del proceso, que permitan detectar problemas e implantar las 
medidas correctoras a tiempo. Unas sesiones de coaching a los mentores, debidamente 
espaciadas a lo largo del programa suelen ser una ayuda extremadamente valiosa. 
 
 Fase 6, es la de evaluación del programa.  
A este fin habrá que definir previamente los indicadores de éxito para luego valorar los 
resultados tanto por parte de los mentores como de los mentees como de otros actores 























5.2.6 Cronograma de actividades 
El cronograma ilustra las actividades a seguir con sus respectivas fechas que se 
requieren a lo largo de los 12 meses entre el mentor, y tutelado. 
No. MESES 
ACTIVIDAD 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 RESPONSABLE 
1 Fase de Inicio             Propietario, Mentor, 
Tutelado y 
coordinador. 
 Transcurridos las 2 o 3 primeras sesiones del 
programa, se firmara un acuerdo entre el 
mentor, el mentorizado y el propietario del 
Restaurante en el que se establezcan: 
             
 Esquema del modelo mentoring.              
 Diseno del modelo mentoring.              
 Planeacion del modelo mentoring              
 Los objetivos estrategicos: general y 
especificos a conseguir durante el proceso. 
             
 La metodologia a seguir para el tratamiento 
de situaciones reales del dia a dia. 
             
 Las reglas principales que deben guiar la 
relacion entre el mentor y el mentorizado 
durante esta etapa. 
             
2 Fase de Desarrollo             Propietario, 
Mentor, Tutelado y 
coordinador. 
 Relacion personalizada              
 A lo largo de ese proceso personalizado, se 
celebraran a traves de guias 3 sesiones de 
formacion en el ano de temas claves para la 
gestion: como elaborar la mision, vision, 
valores, creacion de los equipos, plan de 
accion, etc. 
             
  
Reuniones quincenales de tres horas en las que 
se pueden dar revisiones periodicas de los 
objetivos generales de aprendizaje, a corto 
plazo, del plan de accion, progreso de la 
relacion, de los objetivos del mentor. 
             
3 Fase de Separación             Propietario, 





Deben fijarse nuevos objetivos.              
Repasar el proceso de mentoring.             
Fase de redefinición:             Propietario, 
Mentor, Tutelado y 
coordinador. 
El mentor y el tutelado, toman decisiones de 
la relacion de mentoring. 
             
Es indefinido: dependera de lo acuerden con 
el propietario. 
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5.2.7 Éxitos y riesgos del Mentoring  
 
ÉXITO RIESGO 
El mentor como el tutelado en Descripción de roles. Es imprescindible 
cuanto más requisitos reúnan, determinar que van a hacer cada una de 
mayor éxito se tendrá en su las figuras implicadas (mentor, tutelado y 
implantación. coordinador), pues la falta de esta 
 descripción desorienta al no conocer como 
 deben actuar y que se espera de cada uno 
 en el momento que adquieren su rol 
 (deben estar descritos en las guías de 
 documentación y en las sesiones de 
  información y formación). 
ÉXITO RIESGO 
 
Poseer alguna experiencia previa, le da 
un valor añadido. 
La falta de proactividad en el tutelado. Una 
persona reactiva es una persona dependiente que 
achaca los problemas a variables externas, 
actuando cuando los efectos son inminentes y 
sólo queda una acción correctiva de los mismos. 
Se obtiene mejor rendimiento cuando 
el tutelado Selecciona al mentor, y este 
ultimo ha aceptado la oferta del 
primero. 
Expectativas y objetivos. Cuando se tiene claro 
lo que se quiere alcanzar, y ésta seguro de que 
las expectativas son razonables y el coordinador 
del programa ésta al tanto de ello es fácil 
asegurar el éxito del programa. Pero cuando no 
se tienen claros estas expectativas y objetivos se 
crea confusión y dudas, clima de 




En la fase inicial es imprescindible la 
presencia constante del coordinador, 
para atender  posibles dudas que 
puedan surgir o bien para cualquier 
pequeño problema que ambos 
(tutelado y mentor) no puedan 
solucionar y que requiera la 
intervención de un 
tercero que asesore en Mentoring. 
Plan de acción. No establecerlo significa no 
trazar una estrategia para conseguir los objetivos 
establecidos en el programa por  el mentor y el 
tutelado. Sin un camino trazado no se alcanzarán 
estos objetivos,  la falta de medidas necesarias 
para ello harán fracasar el programa de 
Mentoring. 
Iniciar por parte del tutelado el primer 
contacto. Primero, por que es    una    
forma    de    empezar   a 
demostrar       y       practicar       su 
Firma de un contrato. Es necesario que mentor y 
tutelado se comprometan por escrito a alcanzar 
los objetivos previstos  en 
el programa. Esto le brinda aseguramiento 
proactividad; segundo, por que el 
mentor acostumbra a ser un directivo 
muy ocupado, por lo que será difícil 
que el contacto  lo inicie el, y tercero, 
por que el mentor acostumbra a pasar 
demasiado tiempo para hacer este 
primer contacto o nunca llega a 
hacerlo. 
a la organización y formalidad y por ende llevar 
su trabajo a cabo seriamente; en él deben 
especificar que se comprometen mutuamente 
para cuándo y qué van hacer para conseguirlos. 
ÉXITO RIESGO 
Mostrar las ventajas que se Formación. Es una de los elementos 
pueden obtener al estar en un integradores que permite desarrollar a la 
programa de Mentoring. Es persona que va a ejercer el rol de mentor o 
indispensable que el mentor y el tutelado, al incidir en la forma en qué estos 
tutelado conozcan en profundidad deben ejercer su cometido, y la relación 
lo  que pueden obtener a nivel con su partner; su carencia provoca en 
profesional, en su puesto de mentores y tutelados una falta de 
trabajo actual y personalmente, preparación previa, que les induce a no 
asimismo el beneficio que obtiene entender qué se espera de ellos y sobre 
la organización al aplicarlo. todo cómo deben hacerlo, si cumplen 
 expectativas o no, es decir, no se sienten 
76 
 
 seguros en su papel. 
Propiciar, por parte del mentor Documentación. La guía del mentor y del 
encuentros informales, lo tutelado es un instrumento indispensable 
recomendable es fuera de oficina en   los   inicios   del   programa; en ella 
(comiendo o tomando un café), encontrarán los objetivos del programa, el 
para   que  no  sean encuentros rol que debe ejercer cada uno, cómo 
realmente planificados, y donde ejercerlo, cómo establecer reuniones, el 
los temas sirvan para trabajar con timing que se aconseja y a quién acudir en 
confianza y la comunicación caso de dudas o situaciones anormales. 
entre ambos con el objetivo de  que 
esta relación se vaya afianzando de una 
forma mas 
amistosa y amena. 
 
Realizar las reuniones, en la fase 
inicial, en un ambiente relajado y 
distendido (factor ligado al anterior), 
es decir proponer encuentros aunque 
sean en la propia oficina del mentor, en 
una sala cómoda o bien en el  despacho 
sentados uno lado del otro evitando 
posibles barreras que interfieran en la 
comunicación (como pueden ser la 
mesa u otros), el énfasis en la confianza 
debe darla el mentor, restándole 
importancia a su nivel de directivo (sea 
cual sea) y mostrar que es 
una persona accesible. 
Cumplimiento de horarios y citas marcadas entre 
mentor y tutelado. El hecho de no infraestimar el 
tiempo que cree que le va a ocurrir un trabajo 
repercutirá primero en el cumplimiento del plazo 
– incluso si hay que enfrentar a imprevistos-, y 
segundo, transmitirá una imagen negativa de 
nuestra actitud hacia el programa, el mentor, 
tutelado, coordinador, entre otros, al no cumplir 
con todas las fechas previstas. 
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Reunirse, como mínimo una vez al 
mes, aunque al inicio  necesite mas 
encuentros entre mentor y tutelado 
para construir una sólida relación e ir 
descubriendo entre ambos puntos en 
común, similitudes o elementos clave 
que les lleve a un rápido 
entendimiento. 
Comunicación. Si no existe comunicación, 
puede aumentar el riesgo de fracaso de la 
implantación del Mentoring al no existir un 
clima de confianza y, consecuentemente, habrá 
menor comprensión y participación en las 
acciones que se emprendan. 
ÉXITO RIESGO 
Utilizar las herramientas Planificación. Montar un programa de 
adecuadas. Estas deben Mentoring no es fácil; es necesario tener 
elaborarse con el experto en claro a dónde se quiere ir, cómo se va a 
Mentoring, para que las utilicen el llegar, quién va a venir, de qué tiempo 
mentor, el tutelado y el disponemos y de qué vamos a hablar 
coordinador (seria de vital durante el proceso, independientemente 
importancia al inicio utilizar incluso de que consigamos al final lo que 
pruebas pilotos, probarlas y habíamos previsto. La planificación del 
validarlas con el propósito final de programa es importante, y no tanto 
mejorarlas); además hay que disponer de unos planes que luego 
ponerlas en un sitio de fácil resulten más o menos reales y exactos, 
acceso, que sean sencillas de sino por todo el proceso sistemático de 


















                          TRUNIFOR SAC con la aplicación del Mentoring 
 
 
A partir de los resultados de la estimación se verifica la primera relación planteada, es 
decir, el mentoring está relacionado con el rendimiento de los recursos humanos, tal y 
como muestra la significatividad y el signo del parámetro, siendo destacable el 
coeficiente de esta relación (λ=.463). Por su parte, el parámetro que mide el efecto del 
mentoring en el crecimiento de la empresa es positivo y significativo (λ=.268) 
confirmándose de este modo la tercera relación planteada, es decir el empleo de 
prácticas de mentoring está relacionado con el crecimiento de la empresa. 
De acuerdo con el enfoque de recursos y capacidades, el mentoring permite el desarrollo 
de los profesionales de la organización y sus efectos se observan en la mejora del 
desempeño que están llevando a cabo en la empresa. De este modo, se confiere carácter 
estratégico a los recursos humanos y generan una ventaja competitiva. Gracias al 
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mentoring, que actúa como mecanismo de aislamiento, la ventaja será sostenible en el 
tiempo imposibilitando a los competidores su reproducción, ya que las competencias y 
conocimientos así generadas son muy difícil de imitar por las deseconomías de tiempo y 
por la ambigüedad causal. Los efectos del mentoring se apreciarán en primera instancia 
en el rendimiento individual del pupilo que gracias al proceso se volverá más adaptable 
a los cambios, más dispuesto a compartir el conocimiento y más capacitado para la toma 
de decisiones. No obstante, nuestros hallazgos hasta el momento permiten asegurar el 
impacto del mentoring a nivel individual y resulta arriesgado inferir al nivel de la 
organización. 
5.2.8 Análisis económico de la propuesta de mentoring  
Objetivos generales 
 Incrementar la rentabilidad de la empresa en términos de utilidad neta en 15% al 
2020. 
 Incrementar el valor de empresa en términos de valor nominal. 
 
Objetivos específicos 
 Incrementar los ingresos por ventas en mínimo 10% en harina y 5% en aceite al 
2020. 
 Reducir los costos de producción en 6% al 2020. 














RECURSOS NECESARIOS Y PRESUPUESTO PARA LA IMPLEMENTACIÓN 
 
Presupuesto de implementación del modelo mentoring para la empresa. 
CONCEPTO CANTIDADES 
 
Recurso Humano: (mensual) 
  
US $800.00 
Mentor (Supervisor de Restaurante) US $500.00  
Mentorisado (Mesera) 300.00  
Coordinador (Propietario)   0.00  
Recursos Tecnologicos: (valor total) 
 
3,300.00 
Computadora US $ 2,200.00  




Papeleria, utiles y accesorios 100.00  







Este presupuesto tiene las siguientes consideraciones: 
1.  Por el recurso humano no se tendrá ningún egreso, pues estamos considerando   
el salario que este devenga, pues el programa se desarrollará en el tiempo 
laboral. 
2.  El monto del recurso tecnológico corresponde al valor total de los bienes, que la 
empresa utiliza en sus operaciones rutinarias, estas pueden variar conforme a las 
necesidades de control y seguimiento del programa a implementar. 
3. El gasto de los recursos materiales es mensual y estimado, el que puede variar 









Gastos e inversión de planes funcionales 
La inversión comprende el costo de las principales acciones sugeridas en el plan de 
operaciones, así como los gastos asociados en cada plan, para la implementación de las 
estrategias durante el periodo 2016-2020 
. Resumen de inversión y gastos de planes funcionales 
 Tipo 2016 2017 2018 2019 2020 Total 
 































Incrementar las eficiencias de los 






























Ajustar la línea de producción 























Incrementar las iniciativas de 
investigación, 





























Introducir al mercado las harinas 
especiales de 
mayor calidad para lograr 






















Incrementar las ventas de aceite 
con mayor 















Alianzas Estratégicas Gasto 28.0 25.2 30.8 30.8 25.2 140.0 
Incrementar las ventas de harina 
de pescado a 















Total marketing  38.0 29.3 35.8 35.8 29.3 168.0 
Recursos Humanos  435.4 378.0 462.0 495.0 405.0 2,175.4 
Resposabilidad social 
empresarial 
 173.0 101.7 124.3 84.7 69.3 553.0 
Total General  13,048.4 9,199.4 11,243.7 6,455.4 5,281.7 45,228.4 
Inversion  11,062.0 8,177.4 9,994.6 5,432.9 4,445.1 39,112.0 




Tasa de descuento WACC 
Con el objetivo de evaluar la viabilidad económica de las estrategias propuestas, el flujo 
de caja resultante será descontado a una tasa WACC de 8,54%. En el tabla 33 se 
muestra el cálculo del WACC (costo del capital promedio ponderado). Es importante 
precisar que los cálculos efectuados son tomados de los estados financieros al 2014 
como son deuda, patrimonio y costo de la deuda para la determinación del COK y 
WACC. 
Estimación WACC 
Deuda (D) 791.730,0 
Capital ( E ) 522.502,0 
Costo de la deuda - 
Kd 
6,36% 
Costo de capital - 
Ke 
15,40% 
Tasa impuesto 37% 
Beta 0,80 
Beta apalancado 1,56 
Tasa libre de riesgo 1,18% 
Prima de mercado 7,79% 
Riesgo pais 2,04% 
WACC 8,54% 
 
Para el cálculo de la beta de la industria se tomó como referencia la beta desapalancado 
de alimentos procesados para economías emergentes, publicado en Damodaran online. 
En consecuencia, se estima el costo de oportunidad o Ke utilizando el modelo CAPM, 
para luego llegar al WACC de 8,54%, que se utilizará para descontar el flujo de caja 
proyectado. El costo de capital (Ke) resulta en 15,4%, basado en la metodología CAPM 





Para la estimación de WACC se utiliza la fórmula:  
6,36%*(1-37%)*D/(D+E)+15.4%*E/(D+E)= 8,54% 
Evaluación financiera 
La evaluación de la viabilidad de las estrategias planteadas permitirá maximizar el valor 
de la compañía, es por ello que evaluaremos si los planes propuestos son viables y 
rentables luego de su implementación. 
A continuación, se presenta la comparación de dos escenarios de los flujos caja 
descontado; con la implementación de las estrategias y sin la implementación de las 
estrategias de mentoring. 
 
Flujo de caja con aplicación de la estrategia MENTORING 
 
FLUJO DE CAJA ($ MM) 2016 2017 2018 2019 2020 
VENTAS 375.06 550.32 546.50 549.61 550.18 
 
COSTO DE VENTAS 115.04 156.65 154.26 154.54 154.55 
 
CONSUMO HUMANO INDIRECTO 113.54 155.15 152.75 153.03 153.04 
Harina 102.57 139.72 140.45 140.91 140.94 
Aceite 10.97 15.43 12.30 12.13 12.10 
CONSUMO HUMANO INDIRECTO 370.57 545.84 542.02 545.13 545.70 
Harina 321.3 461.6 465.0 468.1 468.6 
Aceite 49.3 84.2 77.1 77.1 77.1 
CONSUMO HUMANO DIRECTO 4.48 4.48 4.48 4.48 4.48 
Fresco 4.5 4.5 4.5 4.5 4.5 
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CONSUMO HUMANO DIRECTO 1.50 1.50 1.50 1.50 1.50 
Fresco 1.50 1.50 1.50 1.50 1.50 
 
UTILIDAD BRUTA 260.01 393.67 392.25 395.08 395.63 
 
CONSUMO HUMANO INDIRECTO 257.03 390.69 389.27 392.10 392.65 
CONSUMO HUMANO DIRECTO 2.98 2.98 2.98 2.98 2.98 
GASTO DE VENTAS 21.54 31.23 30.88 30.88 30.88 
GASTO DE IMPLEMENTACION DE 
ESTRATEGIA 
1.94 0.88 1.11 0.81 0.63 
GASTO ADMINISTRATIVOS 23.31 23.31 23.31 23.31 23.31 
 
EBITDA 213.22 338.24 336.94 340.07 340.81 
 
Depreciación 21.01 22.17 23.22 23.82 24.25 
EBIT 192.21 316.08 313.72 316.25 316.56 
Impuestos 71.12 116.95 116.08 117.01 117.13 
Depreciacion 21.01 22.17 23.22 23.82 24.25 
NOPAT 142.10 221.29 220.87 223.06 223.69 
CAPEX Recurrente -22.00 -22.00 -7.00 -7.00 -7.00 
CAPEX Incremental -11.06 -8.18 -9.99 -5.43 -4.45 
Inv k de w 24.11 -17.42 0.61 -0.24 -0.04 
Perpetuidad     2,754.19 








Flujo de caja sin aplicación de la estrategia MENTORING 
 
FLUJO DE CAJA ($ MM) 2016 2017 2018 2019 2020 
VENTAS 354.79 509.88 497.87 497.87 494.45 
      
CONSUMO HUMANO INDIRECTO 350.31 505.40 493.39 493.39 489.96 
Harina 301.0 421.2 421.2 421.2 418.3 
Aceite 49.3 84.2 72.2 72.2 71.7 
CONSUMO HUMANO DIRECTO 4.48 4.48 4.48 4.48 4.48 
Fresco 4.5 4.5 4.5 4.5 4.5 
      
COSTO DE VENTAS 116.24 158.92 157.20 158.72 158.82 
      
CONSUMO HUMANO INDIRECTO 114.74 157.42 155.70 157.21 157.32 
Harina 103.77 141.81 143.18 144.85 145.03 
Aceite 10.97 15.61 12.52 12.37 12.28 
CONSUMO HUMANO DIRECTO 1.50 1.50 1.50 1.50 1.50 
Fresco 1.50 1.50 1.50 1.50 1.50 
      
UTILIDAD BRUTA 238.55 350.96 340.67 339.15 335.63 
CONSUMO HUMANO INDIRECTO 235.56 347.98 337.69 336.17 332.65 
CONSUMO HUMANO DIRECTO 2.98 2.98 2.98 2.98 2.98 
      
GASTO DE VENTAS 21.54 31.23 30.88 30.88 30.88 
GASTO DE IMPLEMENTACION DE 
ESTRATEG 
- - - - - 
GASTO ADMINISTRATIVOS 23.31 23.31 23.31 23.31 23.31 
      
EBITDA 193.69 296.41 286.48 284.96 281.43 
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Depreciación 21.01 21.78 22.55 22.79 23.04 
EBIT 172.68 274.64 263.93 262.17 258.39 
Impuestos 63.89 101.62 97.65 97.00 95.61 
Depreciacion 21.01 21.78 22.55 22.79 23.04 
NOPAT 129.80 194.80 188.82 187.96 185.83 
CAPEX Recurrente -22.00 -22.00 -7.00 -7.00 -7.00 
CAPEX Incremental      
Inv k de w 25.18 -16.34 1.02 -0.24 0.20 
Perpetuidad     2,275.87 
FCF 132.98 156.46 182.84 180.72 2,454.89 
 
Aplicando la tasa de descuento WACC del 8,54% en ambos escenarios, tenemos un 
VAN para el escenario con la aplicación de las estrategias de USD 2.551 MM en 
comparación con el escenario de no aplicar la  estrategia de USD 2.158 MM, siendo el 
GAP de + USD 392 MM. El cálculo de VAN en ambos escenarios considera 
perpetuidad del flujo del año 2020. 
 
Flujo de caja incremental y evaluación de los indicadores financieros 
A partir de la diferencia entre los flujos de caja de ambos escenarios con estrategia y sin 
estrategia, se determina el flujo de caja incremental de las estrategias propuestas. Cabe 










Flujo de caja incremental 
Expresado en $ MM 2016 2017 2018 2019 2020 
FCF Sin Estrategia 132.98 156.46 182.84 180.72 2,454.89 
FCF Con Estrategia 133.15 173.69 204.49 210.39 2,966.40 




El resultado de la aplicación de las estrategias nos muestra diferentes indicadores 
positivos, como es el incremento de las ventas en harinas y aceite y eficiencias en los 
procesos de extracción y producción. 
. Incremento de las ventas 
Expresado en $ MM 2016 2017 2018 2019 2020 
Vtas Sin Estrategia 350.31 505.40 493.39 493.39 489.96 
Harina 301.03 421.20 421.20 421.20 418.26 
Aceite 49.28 84.20 72.19 72.19 71.70 
Vtas Con Estrategia 375.06 550.32 546.50 549.61 550.18 
Harina 321.29 461.64 464.96 468.07 468.64 
Aceite 49.28 84.20 77.06 77.06 77.06 
Var % Total 7.07% 8.89% 10.77% 11.40% 12.29% 
Var % Harina 6.73% 9.60% 10.39% 11.13% 12.04% 










Reducción de costos de producción 
 
Expresado en $ MM 2016 2017 2018 2019 2020 
Costo Prod. SE Harina 524.86 512.58 517.54 523.58 527.93 
Costo Prod. CE Harina 518.78 497.73 496.76 498.36 498.48 
Var % Harina -1.16% -2.90% -4.01% -4.82% -5.58% 
Dif. CE-SE -6.08 -14.85 -20.78 -25.22 -29.44 
 
Costo Prod. SE Aceite 476.39 396.86 371.26 366.64 366.61 
Costo Prod. CE Aceite 476.39 392.10 364.66 359.54 358.71 
Var % Aceite 0.00% -1.20% -1.78% -1.93% -2.15% 
Dif. CE-SE - -4.76 -6.60 -7.09 -7.90 
 
Como beneficio adicional podemos observar que el valor de la compañía se ha 
incrementado al implementar las estrategias, pasa de USD 1,15 a USD 1,4 por acción. 
 





VAN 2,158 2,551 
(-) Deuda 354 354 
Valor de la empresa 1,804 2,197 
Número de acciones 1,486,188,784 1,486,188,784 
Valor de la acción 1.21 1.48 
 
De acuerdo con el análisis realizado, la implementación de las estrategias logra alcanzar 
los objetivos planteados, haciendo atractivo y recomendable su ejecución. 
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5.2.9 Resultados obtenidos 
 
De acuerdo al análisis realizado a las variables, se puede afirmar que el mentoring es 
una herramienta innovadora que ayuda a que la empresa no sea rutinaria por lo contrario 
que se encuentre siempre en acción. 
 
Resultados de acuerdo a las variables: 
 
A) Orientación al personal 
En la orientación al personal, la Empresa TRUNIFOR SAC, nos muestra que a través 
del Mentoring puede mejorarse la productividad, siempre y cuando se siga el plan de 
acción que este caso sería la buena distribución del trabajo. 
Y además de hacer que el personal sienta el lugar donde trabaja como suyo. 
 
B) Orientación a los resultados y a las prestaciones 
Hoy y siempre la razón fundamental de la creación de empresas es la maximización de 
una utilidad o ganancia, es decir la obtención de resultados positivos y atractivos para 
los gestores. Además, el momento exige que una empresa solamente pueda continuar en 
el mercado siempre y cuando aporte prestaciones eficientes. 
En tal sentido, con el mentoring se ha logrado que la empresa se diferencie de las del 
resto, siendo más competitiva y brindando un buen servicio. 
 
C) Costos  
A través del mentoring, se logra disparsir la idea de reducir costos y maximizar 
utilidades, ya que, con la experiencia del gerente, sus asistentes siguen su ejemplo de 
ahorro y de saber fijar buenos precios. 
 
D) Empresa 
Gracias al mentoring, que implica la atención en el personal se logra un efecto o 
consecuencia de la formación del talento humano de la empresa; la cual es considerada 








 La relación entre Mentoring y el desempeño laboral , se encuentra una relación 
directa siendo las dimensiones más usadas: Información, basado en el 
asesoramiento personalizado y la proporción de consejos por parte del jefe, 
tenemos también a la visión del empleado con la gestión del cambio se ejecuta 
mediante la emancipación; la facilitación donde se produce la generación de 
alternativas se refleja a través del manejo del estrés, pues es muy complejo, y la 
confrontación, el retar para descubrir una nueva visión del cambio. 
 Los indicadores que miden productividad, fidelidad, rendimiento, rentabilidad 
en la organización se dan mediante las dimensiones del Mentoring que es la 
relación, Información, Facilitación, confrontación, modelo mentor y Visión del 
empleado. En la empresa arroja como resultado, que las dimensiones más 
utilizadas son información, es decir, asesoramiento personalizado, visión del 
empleado, se traduce como la gestión del cambio; los colaboradores aseguran 
haber sido capacitados, e instruidos para el desarrollo de sus funciones, es por 
ello que se independizaron, se sienten seguros al momento de realizar una tarea 
delegada por el jefe; todo ello genera confianza entre colaboradores y jefes, así 
como también, estar atentos ante cualquier problema que se presente, dando 
soluciones inmediatas 
 Al desarrollar el mentoring se mejoró los costos de la formación y desarrollo con 
mecanismos de autoaprendizajes, motivación, creatividad, colaboración 
organizacional y a la vez las estrategias utilizadas del Mentoring nos muestra 
diferentes indicadores positivos, como es el incremento de las ventas en harinas 










 Se recomienda la relación entre mentoring y la relación laboral se debe llevar a 
cabo de manera directa dado que esto permitirá el desarrollo y la formación del 
personal desde el máximo nivel jerárquico de la empresa mejorando el 
desempeño laboral mediante capacitaciones, talleres y reuniones sociales entre 
jefes y colaboradores y de esta forma involucrando a todos sin restricciones, 
como actores de la cultura de mentoría y su aplicación adecuada. 
 
 Se recomienda realizar a la vez para la respectiva medición del mentoring 
elaborando un programa mediante un cronograma anualmente, y además se 
encomienda el diseño de un plan de mentoring, fortaleciendo las dimensiones, 
tanto de la variable desempeño fortaleciendo la formación de mentoras y en los 
instrumentos de evaluación de manera deseable para extraer más información en 
cuanto a las diferencias de género en el mentoring adaptándose a cambios y 
juicio proveyendo riesgos posibles que vulneren objetivos de la organización, las 
habilidades personales, se complementan con el liderazgo de equipos, la 
integración de compañeros de trabajo   
 
  Se recomienda tener una estrategia de gestión del cambio no solo buscar 
únicamente apostar por nuevos modelos y procesos dentro de la compañía sino 
aprovechar los cambios que se producen en el entorno, saber adaptarlos a la 
empresa para seguir siendo competitivo. Se busca un cambio de mentalidad en la 
organización que involucre y haga más partícipes a las personas de cómo su 
desempeño afecta al buen rendimiento de la empresa. Si a la hora de ejecutar 
nuestro proyecto de gestión del cambio no contamos con la máxima 
participación posible de todos los elementos es muy probable que nuestra 
estrategia de gestión del cambio fracase. Es necesario hacer a todo el mundo 
partícipe de esta idea y que tengan claro por qué la empresa considera vital este 
nuevo tipo de gestión de tal manera que haga un efecto en el mejoramiento de 
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